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1950 年代後半からである （e.g., 間，1972；中川，1972）。以降，さまざまな議論が
重ねられてきたが，昨今の社会経済の変化によってさらに注目されている概念であ
る。国内オンラインデータベース CiNii で“経営理念”と“企業理念”のいずれかを
含むワードで検索 1 したところ，2,124 件ヒットし，そのうちの 1,655 件は 2000 年以




























王, 2012）とされ，経営理念の心理的な効果への関心も高まっているといえる。  
国内での学術的な研究は 1960 年代から行われているが，上述のような背景からさ
らなる研究の展開が期待されている。 



























よってなされた定義づけを Table 1-1 に示す。 






























































































































上げられてきた（e.g., 間, 1984 ; 鳥羽・浅野,1984 ; 北居・出口, 1997；松田, 2002）。そ






























































































































































































































ーダーの存在やリーダーシップが強調されてきた（e.g., Deal & Kenndey, 1982 城山訳 






































は，経営理念の浸透レベル（Table 1-4）のレベル 2 にあたり，経験の統合・意味づけ，
モデリングを通してのルール学習，議論を通しての気づき・意味の発見，矛盾やギャ






























































フィット・チェーン（Heskett, Jones, Loveman, Sasser, Jr., & Schlesinger, 1994 ; Heskett, 






































海外における経営理念研究の変遷を確認するために，海外文献データベース Web of 
Science （URL:https://apps.webofknowledge.com）を用いて，2017 年 10 月に検索した。
タイトルやキーワードが“management philosophy” または“management creed” である
英語論文，もしくは抄録にこのワードが含まれる英語論文を検索対象とした。  
その結果，1900 年から 2017 年までの論文は 349 本であった。年別の論文数の推移







 最も多い研究分野は management の 81 本であった。Psychology Applied，Psychology，



































































                                Figure 1-5. 経営理念の浸透効果モデル 










































































































































































決定感という 4 つの構成概念からなる。それらの概念に言及した先行研究  （e.g., 






































調査は，全社員（正社員 194 名，アルバイト社員 1,213 名 3）を対象に実施し，正社
員 159 名（男性 147 名，女性 12 名）とアルバイト社員 311 名（男性 156 名，女性 155
名）から回答が得られた。そのうち，本社で管理業務にあたる 20 名（正社員 19 名，
アルバイト社員 1 名）は，店舗勤務者と職務内容や職場環境が異なるため，分析から
除外した。分析の対象者は，店舗で勤務する正社員 140 名（男性 133 名，女性 7 名）
とアルバイト社員 310 名（男性 156 名，女性 154 名）とした。 




 正社員は 2012 年 4 月 23 日から 5 月 7 日，アルバイト社員は 2012 年 5 月 21 日から
5 月 28 日であった。 
 
調査手続き  
本調査は，A 社の従業員満足度調査として実施した。調査会社 B 社が調査用サイト











論（Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959）の枠組みを援用して，作成した 37 項目を
使用した。領域は先行研究で示された，仕事そのもの（Smith, Kendall, & Hulin, 1969）
や成長（Spector, 1977），作業環境（Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967），同僚との
人間関係（Herzberg, Mausner, Peterson, & Capwell, 1957)，上司との人間関係（Smith et 














ついて，「1. あてはまらない」から「5. あてはまる」の 5 件法で回答を求めた。  
デモグラフィック変数 所属，性別，年齢，勤続年数であった。  
  
上記以外に全体的職務満足感にも回答を求めたが，本章の分析では使用しなかった。 















調査対象者の属性 調査対象者は，正社員 140 名とアルバイト社員 310 名の 450 名
であった。平均年齢は，正社員 34.64 歳（SD = 6.13），アルバイト社員 25.07 歳（SD = 















結果，モデルの適合度は χ2(84) = 336.10， p < .001，GFI = .908，AGFI = .868，CFI = .917，
RMSEA = .082 であった。AGFI の値が若干低めで，RMSEA も良好な数値ではないが，
Kline（2005）や豊田（2007）の判断基準から許容範囲であると判断し，4 因子構造を
採択した（Table2-2）。尺度全体の信頼性係数は，α = .90 と十分な値であった。項目平
均値を算出し，サイコロジカルエンパワーメント得点として，その後の分析に使用し
た。 
人数 ％ 人数 ％
性別 男性 133 95.0 156 50.3
女性 7 5.0 154 49.7
年齢 20歳未満 0 0.0 57 18.4
20―29歳 29 20.7 184 59.3
30―39歳 85 60.7 52 16.8
40―49歳 22 15.7 14 4.5
50歳以上 4 2.9 3 1.0
勤続年数 1年未満 11 7.9 116 37.4
1年以上3年未満 11 7.8 111 35.8
3年以上5年未満 30 21.4 44 14.2
5年以上10年未満 57 40.8 27 8.7
10年以上15年未満 25 17.8 12 3.9






Table 2-2  



















































法・Promax 回転による因子分析を行った。十分な因子負荷量（ .40 以上）を示さなか
った項目と複数の因子に高い負荷量を示した項目を除外し，30 項目に対して因子分析
を行った。最終的な因子パターンを Table2-3 に示した。 
第 1 因子は 7 項目で，「上司は熱心に指導してくれる」「上司は業務上の問題の解決
をサポートしてくれる」などの項目で構成されていたことから，“上司の支援”（α = .93）
とした。第 2 因子は 7 項目で構成され，「職場の雰囲気は良い」「職場では自由に意見
が言える」など職場の風土を表す項目に高い負荷量を示していたことから，“職場の風
土”（α = .82）とした。第 3 因子は 4 項目で，「休暇が取得しやすい」「希望に応じてシ
フトの変更ができる」などの項目で構成されていたことから，“労働環境”（α = .78）
とした。第 4 因子は 5 項目で，「会社にいることで成長できると思う」「会社は人材育
成に力を入れていると思う」などの項目で構成されていたことから，“成長機会”（α 
= .81）とした。第 5 因子は 4 項目で構成され，「仕事において上司から信頼されてい
る」「自分の役割が明確である」などが高い負荷量を示していたことから，“仕事のや
りがい”（α = .72）とした。第 6 因子は 3 項目で構成され，「会社のフィロソフィーを
理解している」「会社のフィロソフィーに共感している」が高い負荷量を示していたこ
とから，“経営理念の浸透”（α = .73）とした。 





Table 2-3  
























Ⅰ Ⅱ Ⅲ Ⅳ Ⅴ Ⅵ
23 上司は熱心に指導してくれる .89 .01 -.11 .08 -.03 -.05
27 上司は業務上の問題の解決をサポートしてくれる .85 -.07 .11 -.22 .13 .05
28 上司は必要な知識やスキルの習得を支援してくれる .78 -.08 .08 .05 .07 -.06
25 上司は自分の改善点などを指摘してくれる .75 .07 -.16 .23 -.14 -.04
24 上司は自分の目標を明確に伝えてくれる .74 .05 -.09 .16 -.01 -.09
29 上司は職場の目標達成に率先して取り組んでいる .72 -.04 .15 -.09 .02 .18
12 仕事において上司を信頼している .54 .14 .04 .11 .09 .00
14 職場の雰囲気は良い -.12 .82 -.02 .12 .00 -.03
7 職場では皆が率先して協力しあっている .10 .74 -.07 -.02 -.11 .01
15 職場では自由に意見が言える -.07 .58 .00 .06 .26 -.07
9 同僚との関係は良い .00 .52 -.05 -.11 .05 .04
17 いじめやハラスメントはない -.01 .49 .11 -.07 .10 -.06
33 社内ルールが守られている .06 .46 .28 -.07 -.04 .18
16 仕事を進める上で必要な情報は共有されている .17 .45 .06 .02 .03 .03
31 休暇が取得しやすい .04 .06 .79 -.08 -.11 -.10
32 希望に応じてシフトの変更ができる .00 .01 .73 .01 -.04 -.03
30 現在の勤務時間は適切である -.06 -.03 .73 .02 .09 -.04
4 自分の仕事は適度な量だと思う -.07 -.11 .48 .21 .28 .04
18 会社にいることで成長できると思う .08 -.01 .03 .72 .01 .10
20 会社は人材育成に力を入れていると思う .06 .19 .17 .62 -.19 .01
19 新しいことにチャレンジする機会を与えられている .14 -.16 .06 .58 .11 -.09
22 仕事を通して将来の姿がイメージできる .01 -.02 -.15 .55 .23 .02
21 半年前と比べて成長したという実感がある .08 .00 -.08 .51 .11 .00
13 仕事において上司から信頼されている .11 .22 -.01 -.17 .63 -.04
3 自分の役割が明確である .10 -.04 -.06 .12 .52 .06
5 今の仕事に自分の能力が発揮できていると思う -.12 .01 .09 .21 .50 .05
6 仕事を行う上で必要な権限が与えられている .03 -.02 -.02 .16 .46 .01
36 会社のフィロソフィーに共感できる .03 -.05 .06 .07 -.13 .86
35 会社のフィロソフィーを理解している -.07 .04 -.16 -.05 .10 .74
39 職場ではお客様の立場に立って行動できている -.03 .04 -.09 .03 .21 .42
因子間相関 Ⅰ Ⅱ Ⅲ Ⅳ Ⅴ Ⅵ
Ⅰ ― .56 .40 .66 .47 .22
Ⅱ ― .51 .53 .49 .26
Ⅲ ― .33 .37 .11














 各変数の記述統計量を Table 2-4 に示した。 
 











体（r =.24 ―.68），正社員（r =.25―.60），アルバイト社員 （r =.29―.72）で有意な正
の相関がみられた。 
 








1 2 3 4 5 6 7
1 サイコロジカルエンパワーメント .28 *** .37 *** .24 *** .44 *** .68 *** .57 ***
2 上司の支援 .56 *** .40 *** .66 *** .47 *** .22 ***
3 職場の風土 .51 *** .53 *** .49 *** .26 ***
4 労働環境 .33 *** .37 *** .11 *
5 成長機会 .53 *** .35 ***
















平均値 標準偏差 最小値 最大値
サイコロジカルエンパワーメント 3.70 0.65 1.60 5.00
上司の支援 3.95 0.91 1.00 5.00
職場の雰囲気 3.95 0.75 1.00 5.00
労働環境 3.66 0.98 1.00 5.00
成長機会 3.64 0.84 1.00 5.00
仕事のやりがい 3.70 0.74 1.00 5.00
経営理念の浸透 4.31 0.64 1.33 5.00
39 
 











n.s.） と勤続年数（r =.04, n.s.）で相関はみられなかった。アルバイト社員では，年齢








較するため，t 検定を行った。結果は Table 2-7 に示した。サイコロジカルエンパワー
メント（t（339.47）=5.55, p < .001），経営理念の浸透（t（422.19） = 9.15, p < .001）
ともに正社員がアルバイト社員よりも有意に高い値を示した。  
  
1 2 3 4 5 6 7
1 サイコロジカルエンパワーメント .25 ** .31 *** .26 ** .35 *** .60 *** .45 ***
2 上司の支援 .35 *** .39 *** .26 ** .53 *** .38 *** .27 **
3 職場の風土 .44 *** .63 *** .46 *** .38 *** .44 *** .20 *
4 労働環境 .39 *** .47 *** .54 *** .23 ** .31 *** .10
5 成長機会 .50 *** .72 *** .59 *** .41 *** .51 *** .29 **
6 仕事のやりがい .72 *** .53 *** .52 *** .47 *** .55 *** .41 ***


















Table 2-7  













全体での分析 第 1 ステップで，年齢，勤続年数，性別（ダミー），雇用形態（ダミ
ー）を投入したところ，R2 は有意であった。第 2 ステップで領域別職務意識の下位尺
度を投入したところ，R2 の変化量は有意であった（F（9,440）= 50.63, p < .001）。職
場の風土（β= .16, p < .01），労働環境（β= .11, p < .01），成長機会（β= .28, p < .001），







M SD M SD M SD
サイコロジカルエンパワーメント 3.70 0.65 3.93 0.52 3.60 0.67 5.55 ***


















 正社員の分析 第 1 ステップで，年齢，勤続年数，性別（ダミー）を投入したとこ
ろ，R2 は有意であった。第 2 ステップで領域別職務意識の下位尺度を投入したとこ





アルバイト社員の分析 第 1 ステップで，年齢，勤続年数，性別（ダミー）を投入
したところ，R2 は有意であった。第 2 ステップで，領域別職務意識の下位尺度を投入
したところ，R2 の変化量は有意であった（F（8,301）= 44.70, p < .001）。上司の支援
（β= −.18, p < .01）職場の風土（β= .22, p < .001），労働環境（β= .13, p < .01），成長機
会（β= .41, p < .001），経営理念の浸透（β= .31, p < .001）がサイコロジカルエンパワー
メントに有意な影響を示した。年齢，勤続年数，性別の影響が統制された第 2 ステッ
年齢 .07 .11 *
勤続年数 .24 *** .22 ***
性別（ダミー） -.11 * -.16 ***







2 .12 *** .51 ***
ΔR


















Table 2-9              Table 2-10 
 階層的重回帰分析の結果       階層的重回帰分析の結果 


















年齢 .11 .16 †








2 .12 *** .39 ***
ΔR












年齢 .04 .08 †
勤続年数 .20 ** .24 ***







2 .06 *** .54 ***
ΔR







































































































 前節で使用したデータのうち，正社員 159 名（男性 147 名、女性 12 名）を対象とし




サイコロジカルエンパワーメント 田中（2007）のエンパワーメント尺度 15 項目を
使用した。 
人事制度 評価制度と賃金制度について，Human Resource Management チェックリ












サイコロジカルエンパワーメント 尺度全体の信頼性係数は，α = .85 と十分な値で
あった。項目平均値をサイコロジカルエンパワーメント得点として，分析に使用した。  
人事制度 独自に作成した尺度であることから，12 項目に対して最尤法による探索
的因子分析を行った。固有値の減衰状況（5.36, 1.40,1.05, 0.91, …）と因子の解釈可能
性を考慮して，2 因子構造が妥当であると判断した。そこで，最尤法，Promax 回転に
よる因子分析を行った。十分な因子負荷量（.40 以上）を示さなかった項目を除外し，


































第 1 因子は 5 項目で，「人事考課の基準は明確である」「会社ではスキルアップに応
じたポジションが用意されていると思う」などの項目で構成されていたことから，“評





経営理念の浸透 領域別職務意識尺度の経営理念の浸透の 5 項目を Table2-12 に示
した。1 節で使用した経営理念の浸透の 3 項目「会社のフィロソフィーに共感できる」，
「会社のフィロソフィーを理解している」，「職場ではお客様の立場に立って行動でき
ている」の信頼性係数が α = .36 と低かったことから，当初に想定した 5 項目を使用し





























 各変数の記述統計量を Table 2-13 に示した。 
 























1 サイコロジカルエンパワーメント .22 ** .31 *** .55 ***
2 評価制度の適正感 .59 *** .38 ***




**p  <.01, ***p  <.001
1 2 3 4
―
―
平均値 標準偏差 最小値 最大値
サイコロジカルエンパワーメント 3.90 0.56 1.93 4.93
評価制度の適正感 2.90 0.90 1.00 5.00
賃金制度への納得感 3.40 0.88 1.00 5.00



























年齢 .11 .14 † .08
勤続年数 .24 * .13 .18 *
性別（ダミー） -.23 ** -.17 * -.16 *
所属（ダミー） .12 .11 .12
評価制度の適正感 .05 .01
賃金制度への納得感 -.03 .03




2 .16 *** .38 *** .46 ***
△R 2 .16 *** .22 *** .08 ***
†
p  <. 10,
*
p  <. 05,
**








ステップ 1 で統制変数を投入したところ，R2 は有意であった。ステップ 2 で評価制
度の適正感と賃金制度への納得感と経営理念の浸透を投入したところ，R2 の変化量は
有意であった（F（7,150）= 13.11, p< .001）。経営理念の浸透（β= .48, p< .001）がサイ
コロジカルエンパワーメントに有意な正の影響を示した。ステップ 3 で評価制度の適
正感と経営理念の浸透，賃金制度への納得感と経営理念の浸透との交互作用項を投入
したところ，R2 の変化量は有意であった（F（9,148）= 14.11, p< .001）。経営理念の浸








正感と経営理念の浸透の平均値±1SD を代入した。経営理念の浸透を+1SD と-1SD の基
準とし，高低における評価制度の適正感のサイコロジカルエンパワーメントへの単純
傾斜を検討した（Figure2-2）。経営理念の浸透が+1SD の時には，評価制度への適正感















































































本研究の問題と今後の課題を 4 点挙げる。1 点目は経営理念浸透測定尺度の開発で
ある。本研究で使用した尺度は，経営理念の認知，理解，行動とそれに伴う誇りや愛
































































































































13 名（男性 8 名，女性 5 名）を分析の対象者とした。所属業種は, 運輸 （7 名），情
報通信（2 名），サービス（3 名），製造（1 名）であった。年代は，20 代 3 名，30 代 4
名，40 代 4 名，50 代 2 名であった。管理職は男性 5 名（40 代 3 名，50 代 2 名）であ


































ID 業種 勤務先 性別 年代 勤続年数 役職
1 運輸 a 社 男性 50代 28年 管理職
2 サービス b 社 男性 50代 27年 管理職
3 運輸 c 社 男性 40代 25年 管理職
4 製造 d 社 男性 40代 18年 管理職
5 情報通信 e 社 男性 40代 15年 管理職
6 運輸 f 社 女性 40代 20年
7 サービス g 社 女性 30代 15年
8 運輸 c 社 男性 30代 10年
9 運輸 f 社 女性 30代   7年
10 情報通信 h 社 女性 20代   6年
11 運輸 a社 男性 20代   6年
12 運輸 f 社 女性 30代   4年
























































































































































































































































































































 組織の価値観と自分自身の価値観が一致，もしくはリンクしているが 11 名，リンク































































































思うが 10 名，個人的には必要ないが，会社をまとめるためには必要が 1 名，必要性を










  “チームというか組織で行動している以上は，やっぱり同じベクトルを向いて 
  いたいですよね。同じベクトルを向くってことは，そこに理念が，思いが共通 
  でなければ同じ方向をむけないと思いますし。やっぱりスピード感をもって， 
  方向は同じでかつスピード感をもってやりたいので，そこには同じ思いがある 





















































は思います”（運輸，20 代男性 ID11） 
 
“（影響は）出ると思います。プラスの影響は出ると思います” 





  “迷ったら安全サイドに判断をしなさいというのを常日頃言っていた方がいて， 
  その言葉が今でも生きていて，結構みんなが口にするんです。（中略）経営者 






























































































































































































































Table 1-5 再掲 


















































ある。松岡（1997）の浸透レベルを参照し，“認知”“は浸透レベル 1 と 2，“共感的理









調査時期 2015 年 8 月から 2016 年 1 月に実施した。 





機縁法による 13 名のデータは，3 章で使用したものである。  



















調査時期 2015 年 5 月から 2015 年 12 月に実施した。  






 分析に使用した変数 経営理念浸透測定尺度のパイロット版 35 項目を使用した。







 運輸 C 社 a 支店（246 名），b 支店（702 名），運輸 f 社（426 名）のデータで，最尤
法，Promax 回転による探索的因子分析を行った。結果は付録 3 に示した。 
 その結果から，企業によって因子構造にばらつきが出る可能性が示された。各企業
における経営理念の捉え方や浸透施策の実施状況などの影響と推測した。そこで，回





基準とした。各因子 4 から 7 項目を選択し，合計 17 項目の経営理念浸透測定尺度を



























































4-3-1. 信頼性と妥当性の検証  
経営理念の浸透と組織コミットメントの関係  
組織コミットメントは，社会学や組織心理学，行動科学などの分野で発展してきた
概念であり，その定義は多岐にわたっている。その中でも，Porter, Steers, Mowday , & 
Boulian（1974）による「特定の組織に対する同一化と関与」が代表的な定義とされて
きた。近年では，情動的，継続的，規範的の 3 つの次元で構成される集合概念と考え




ントである（Allen & Meyer, 1990）。 
組織コミットメントと経営理念の浸透との関係については，組織の目標や価値観と
個人の目標や価値観が一致することで，情動的コミットメントが生じると想定されて




















2017 年 3 月に実施した。 
 
調査の手続きと対象者 
 リサーチサービスを専門とする D 社に依頼して，500 名規模のインターネット調査




成 27 年国勢調査 速報集計 抽出速報集を用いて，全国の就業者数における年代，男女
比率の算出を D 社に依頼した。その比率に基づいて，年代ごとのモニター数を設定し
た。スクリーニング後に，D 社が対象者に調査画面の URL が送り，回答を求めた。年
代，性別ごとに設定した人数に達した段階で調査を終了し，最終的に 521 名（男性 352





経営理念浸透 “認知”“共感的理解”“行動”の 3 因子構造を想定したパイ  
ロット版（35 項目）から項目を精査して作成した経営理念浸透測定尺 17 項 
目を使用した。 
サイコロジカルエンパワーメント 田中 (2007) のエンパワーメント尺度 15項目 
 を使用した。 
  以上の尺度は，それぞれの項目が自分自身にどれくらいあてはまると思う  
かについて，「1. あてはまらない」から「5. あてはまる」の 5 件法で回答を  
求めた。 
組織コミットメント 組織コミットメント尺度 (Meyer, Allen, & Smith,  
1993 の日本語訳) の 18 項目を使用した。それぞれの項目が自分自身にどれ  
くらいあてはまると思うかについて，「1. まったくあてはまらない」から「7.非常
にあてはまる」の 7 件法で回答を求めた。  
























































第 1 因子は 5 項目で，「経営理念と業務目標とのつながりを理解して，仕事をして
いる」「意思決定をする際のよりどころとしている」など，ほぼ“行動”に想定してい
た項目で構成されていたことから，因子名は“行動”とした。第 2 因子は 4 項目で，
「内容に納得している」「抵抗なく受け入れることができる」など“共感的理解”に想






pt34. 経営理念と業務目標とのつながりを理解して、仕事をしている .82 .09 .03
pt18. 意思決定をする際のよりどころにしている .82 -.09 .06
pt5.   業務を遂行する際の前提である .81 .18 -.06
pt33. 経営理念の実現に必要な提案を行っている .70 -.12 .20
pt28. 一緒に働く人たちと共有する .69 .10 .03
pt4.   内容に納得している .11 .88 -.11
pt35. 抵抗なく受け入れることができる -.06 .81 -.06
pt32. 自分の価値観との間にギャップがない .16 .62 .09
pt22. 意味を解釈することができる -.12 .60 .32
pt7.   自分の言葉で他者に説明できる .04 .02 .76
pt12. 内容を覚えている -.04 .15 .72
pt15. 成り立ちを知っている .17 -.16 .59
pt26. 社内外にどのように公表されているか知っている .14 .03 .49
因子間相関 Ⅰ Ⅱ Ⅲ






信頼性の検討 各尺度の信頼性係数は，尺度の全体得点（α = .92），下位尺度は“行
動”（α = .92），“共感的理解”（α = .86），“認知”（α = .80）であり，十分に高いことが
確認された。また，各下位尺度において尺度項目の I-R 相関分析を行った結果，.56 か
ら.85 で，下位尺度は十分な内的一貫性を持つものであった。 
 3 因子モデルの検証 3 因子モデルへのデータの適応を確認するために，探索的因
子分析の結果を用いて，確証的因子分析を行った。その結果，χ2(62) = 253.81， p < .001，








































































χ2(84) = 401.35， p < .001，GFI = .901，AGFI = .859，CFI = .937，RMSEA = .085 であ
った。AGFI の値が若干低めで，RMSEA も良好な数値ではないが，Kline（2005）や豊
田（2007）の判断基準から許容範囲であると判断し，4 因子構造を採択した。尺度全
体の信頼性係数は，α = .94，“有意義”（α = .89），“有能さ”（α = .78），“自己決定感”



















平均値 標準偏差 最小値 最大値
経営理念の浸透 3.07 0.77 1.00 5.00
　認知 2.94 0.90 1.00 5.00
　共感的理解 3.31 0.83 1.00 5.00
　行動 2.98 0.91 1.00 5.00
情動的コミットメント 3.90 1.09 1.00 7.00

















るという先行研究（e.g., O’Reilly & Chatman ，1986；Meyer & Herscovitch，2001；伊
丹・加護野，1989）に基づいて，情動的コミットメントへの影響を分析した。その結
果，情動的コミットメントに対して全体得点（β=.43, p< .001）は正の影響を及ぼして
いた（Table 4-7）。単回帰分析結果に基づくパス図を Figure4-2 に示した。さらに下位
尺度が情動的コミットメントに与える影響を分析するため，重回帰分析を行った。結
果を Table 4-8に，重回帰分析結果に基づくパス図を Figure4-3に示した。“認知” （β=-.19, 













































  Figure 4-3. 情動的コミットメントへのパス解析の結果（下位尺度）  
B SE B β t p
経営理念の浸透 .61 .06 .43 10.85 .000 .19 ***
R
2
B SE B β t p
.25 ***
認知 -.22 .06 -.19 -3.47 .001
共感的理解 .25 .07 .19 3.55 .000












結果を Table 4-10 に，重回帰分析結果に基づくパス図を Figure4-5 に示した。“認知”














   Figure 4-4. サイコロジカルエンパワーメントへのパス解析の結果（全体） 
 
 
B SE B β t p
























B SE B β t p
.19 ***
認知 .06 .04 .08 1.41 .158
共感的理解 .15 .05 .17 3.01 .003






 本章では，経営理念浸透測定尺度を作成し，信頼性と妥当性を検証した。  
 
経営理念浸透測定尺度の因子構造 























































































































































































全従業員 188 名に質問票を配布し，183 名から回答が得られた。白紙もしくは 10 項
目以上の記入もれなど回答に不備がある 8 名を除外した 175 名（男性 146 名，女性 18
名，不明 11 名）を有効回答とした。雇用形態別には，正社員 138 名，嘱託社員 11 名，















経営理念浸透 4 章で作成した経営理念浸透測定尺度 13 項目を使用した。なお，経
営理念の表記を調査協力企業の理念の名称に変更して使用した。  
組織への浸透 組織が経営理念にコミットしている状態を評価する 7 項目を独自に
作成した。 
経営理念への関与 経営理念の策定もしくは浸透施策の策定への関与，浸透活動へ
の参画を尋ねる 3 項目を独自に作成した。  
経営理念への心的距離感 経営理念を身近なものと感じるかどうかを尋ね 2 項目を
独自に作成した。  
サイコロジカルエンパワーメント 田中（2007）のエンパワーメント尺度 15 項目を
使用した。 
期待行動 企業理念が浸透することによって期待される行動として，E 社で作成さ
れた行動特性の 5 項目を使用した。  
以上の尺度は，それぞれの項目が，自分自身にどれくらいあてはまると思うかにつ
いて，「1. あてはまらない」から「5. あてはまる」の 5 件法で回答を求めた。  
職務満足感 Cammann, Fichman, Jenkins., & Klesh（1979）による Michigan  
Organizational Assessment Questionnaire Job Satisfaction Subscale（以下 MQAQ-JSS）を 
日本語訳した尺度で，仕事の全般的満足度を測定する 3 項目を使用した。 
 
それぞれの項目が，自分自身にどれくらいあてはまると思うかについて，「1. まっ
たくあてはまらない」から「7. 非常にあてはまる」の 7 件法で回答を求めた。  












対象者は，正社員 138 名（男性 122 名，女性 15 名，不明 1 名）であった。平均勤続












行った。その結果，χ2(62) = 150.05， p < .001，GFI = .846，AGFI = .774，CFI = .889，
RMSEA = 1.09 であった。モデルの適合度が悪く，因子構造を確認できなかったことか
ら，13 項目に対して最尤法による探索的因子分析を行った。固有値の減衰状況（6.59，
1.20，0.92，0.76，0.63，…）と解釈可能性を考慮して，3 因子構造が妥当と判断した。





























第 1 因子は 5 項目で，「一緒に働く人たちと共有しようとする」「意思決定をする際
のよりどころとしている」など，主に“行動”に想定していた項目で構成されていた
ことから，“行動”（α = .82）とした。第 2 因子は 3 項目で，「抵抗なく受け入れること
ができる」「自分の価値観との間にギャップがない」など“共感的理解”に想定してい
た項目で構成されていたことから，“共感的理解” （α = .86）とした。第 3 因子は 5
項目で，「自分の言葉で他者に説明できる」「内容を覚えている」など，主に“認知”




質問項目 Ⅰ Ⅱ Ⅲ
k13. 一緒に働く人たちと共有しようとする .77 .08 -.10
k4.   意思決定をする際のよりどころにしている .64 -.01 .05
k1.   経営理念と業務目標とのつながりを理解して、仕事をしている .60 .12 .14
k7.   業務を遂行する際の前提である .48 .26 .14
k12. 社内外にどのように公表されているか知っている .46 -.02 .30
k5.   抵抗なく受け入れることができる .07 .96 -.16
k8.   自分の価値観との間にギャップがない .00 .74 .02
k2.   内容に納得している .05 .63 .25
k11. 意味を解釈することができる -.24 .32 .80
k3.   自分の言葉で他者に説明できる .11 -.06 .75
k6.   内容を覚えている .33 -.21 .53
k9.   成り立ちを知っている .29 -.07 .48
k10. 経営理念の実現に必要な提案を行っている .11 .15 .39
因子間相関 Ⅰ Ⅱ Ⅲ






















確認された（Table 5-4）。信頼性係数（α = .89）も十分な値であったことから，項目平
均値を算出して使用した。 









8.  経営理念を策定する作業にかかわった .81





















期待行動 企業理念が浸透することによって期待される行動として，E 社で作成さ 
れた行動特性（5 項目）に対して因子分析（最尤法）を行った。その結果，1 因子構造


























































平均値 標準偏差 最小値 最大値
経営理念の浸透 2.96 0.74 1.00 5.00
経営理念への関与 1.84 0.90 1.00 5.00
心理的距離 2.89 0.78 1.00 5.00
組織への浸透 2.72 0.73 1.00 4.29
サイコロジカルエンパワーメント 3.21 0.66 1.00 4.60
期待行動 3.41 0.73 1.00 5.00




























1 2 3 4
1 経営理念の浸透 .54 *** .21 * .73 ***














B SE B β t p
.30 ***
経営理念への関与 .43 .06 .52 6.88 .000















グ回数 5,000 回）で 95%信頼区間を算出した。信頼区間に 0 が含まれていなければ，
その媒介効果は 0 よりも大きく（小さく），その媒介効果が認められる。分析結果は，








































1 2 3 4
1 経営理念の浸透 .48 *** .55 *** .41 ***
2 サイコロジカルエンパワーメント .52 *** .68 ***












う先行研究の知見や 2 章，4 章と同様の結果が得られた。  
下位尺度がサイコロジカルエンパワーメントに与える影響を分析するため，重回帰
分析を行った結果，“認知”（β=.24, p< .10）は有意傾向で，“共感的理解”（β=-.06, n.s.）
では影響が見られなかった。“行動”（β=.34, p< .001）のみ有意な正の影響を及ぼして




















B SE B β t p
.25 ***
認識 .19 .10 .24 1.94 .055
共感的理解 -.05 .08 -.06 -.59 .556
行動 .28 .10 .34 2.77 .006
R
2
B SE B β t p




















プ法（リサンプリング回数 5,000 回）で 95%信頼区間を算出した。信頼区間に 0 が含
まれていなければ，その媒介効果は 0 よりも大きく（小さく），その媒介効果が認めら






















ストラップ法（リサンプリング回数 5,000 回）で 95%信頼区間を算出した。結果は，













































































先行研究（ e.g., 間 ,  1984 ; 鳥羽・浅野 ,1984 ; 北居・出口 ,  1997, 松田 ,  2002）



































































































 Figure 5-9. 経営理念の浸透効果モデル  

































6．第 6 章の目的  
 
 経営理念の機能には，内部統合機能と外部適応機能がある（ e.g., 間 ,  1984 ; 




































6-1. 経営理念への関心と就職活動の関係  
6-1-1. 問題と目的  



























の 1-2 年生と就職活動開始直前の 3 年生に群分けして比較検討する。  
 
6-1-2. 方法  
調査期間   












る 4 年生 2 名と学年不明の 1 名を除いた 222 名（男性 78 名，女性 144 名）を
分析対象とした。学年の内訳は，1 年生 59 名，2 年生 31 名，3 年生 132 名で，
平均年齢は 20.04 歳  (SD = 1.10) であった。所属学部は，文 2 名，経済 20 名，
理 4 名，社会 3 名，法 3 名，観光 69 名，福祉 66 名，経営 8 名，心理 46 名，異







め，購買時の参照，影響，ロイヤルティを尋ねる 3 項目を独自に作成した。  
職業キャリア・レディネス  坂柳（1996）の職業キャリア・レディネス尺度
（27 項目）を用いた。  
いずれの尺度も「まったく当てはまらない」から「非常に当てはまる」の 5 件
法で回答を求めた。  
デモグラフィック変数  性別，年齢，学部，学年の記入を求めた。  
  






6-1-3. 結果  
尺度の因子構造と信頼性の検討  
就職活動時の経営理念  独自に作成した尺度であることから， 9 項目に対し
て最尤法による探索的因子分析を行った。固有値の減衰状況（ 4.22，1.50，.87，.72，
…）と因子の解釈可能性を考慮して， 2 因子構造が妥当であると判断した。因
子パターンを Table 6-1 に示した。  
 
Table 6-1 










第 1 因子は 5 項目で，「関心がある企業の経営理念を調べることができる」
「就職活動で企業を選ぶとき，その企業の経営理念を確認すると思う」など経
営理念へのアクセスを意味する項目で構成されていたことから，“経営理念の
参照”（α  = .81）とした。第 2 因子は 4 項目で構成され，「入社後は経営理念に
あった行動を学ぼうと思う」「入社後は経営理念や方針に共感して，仕事をした
いと思う」など入社後の受け容れを意味する項目で構成されていたことから，
“経営理念の取り込み意図”（α  = .82）とした。  
質問項目 Ⅰ Ⅱ
3. 関心がある企業の経営理念を調べることができる .82 -.16
4. 就職活動で企業を選ぶとき，その企業の経営理念を確認すると思う .75 .10
2. 経営理念が何を示すものであるかを知っている .65 -.08
1. 企業の経営理念に関心を持っている .62 .04
5. 就職する企業の価値観と自分の価値観があっている方が望ましいと思う .49 .27
8. 入社後は経営理念にあった行動を学ぼうと思う -.13 .93
9. 入社後は経営理念や方針に共感して，仕事をしたいと思う -.14 .84
7. 就職先の経営理念を積極的に理解しようと思う .23 .67









消費行動時の経営理念  1 因子構造であることを確認した（Table6-2）。信頼










職業キャリア・レディネス  坂柳（1996）の想定した 3 因子構造に基づき，
下位尺度の信頼性係数を算出した。信頼性係数は，“関心性”（α=.83），“自律性”
（α=.76），“計画性”（ α=.77）といずれも十分な値が得られたことから，各項目









































領域 要素 略号 項目番号 項目内容
志 OCC1 1 将来の職業や就職について，とても関心を持っている
向 OCC2 10 職業や就職に関する記事には，よく目を通すようにしている
性 OCC3 19R 将来の職業生活をどう過ごすかは，あまり関心がない
探 OCC4 2 希望する職業に就くにはどうすればよいか，調べたことがある
関 索 OCC5 11 将来の職業や就職先について，いろいろ比較し検討している
心 性 OCC6 20 将来，充実した職業生活を送るために参考となる話は，注意して聞いている
性 一 OCC7 3 どのような職業が自分に向いているのか，真剣に考えたことがある
体 OCC8 12R 自分は何のために働くのか，真剣に考えたことがない
性 OCC9 21 職業選択や就職は自分にとって重要な問題なので，真剣に考えている
主 OCA1 4 職業人になったら，自分から進んで積極的に仕事を行おうと思う
体 OCA2 13 就職の準備は，他の人から言われなくても自主的に進めることができる
性 OCA3 22 職業の選択・決定では周囲の雰囲気に流されることはない
責 OCA4 5 充実した職業生活を送れないのは，自分自身の責任が大きいと思う
自 任 OCA5 14 職業人になってからは，責任を自覚して仕事に取り組もうと思う
律 性 OCA6 23R 職業人になっても，責任の重い仕事はやりたくない
性 向 OCA7 6 職場で難しい問題にぶつかっても，自分なりに克服していこうと思う
上 OCA8 5 職業生活を充実させるためには，面倒なことでも積極的にチャレンジする
性 OCA9 24 職業生活を通して，さらに自分自身を向上させたい
展 OCP1 7 希望する職業に就くための具体的な計画を立てている
望 OCP2 16R 自分は将来どのような職業についているか，わからない
性 OCP3 25 自分の将来の職業生活の様子は，だいたい想像できる
目 OCP4 8R どのような職業に就きたいか，まだわからない
計 標 OCP5 17 どのような職業人になりたいのか，自分なりの目標をもっている
画 性 OCP6 26R 今希望している職業は，またすぐに変わるかもしれない
性 現 OCP7 9 職業選択や就職は，自分の個性と就職機会の両面から十分考えている
実 OCP8 18 すでに計画に従って就職試験のための勉強をしている















1-2 年生と 3 年生の比較  
各変数の 1－2 年生と 3 年生の平均値の差を検討するため， t 検定を行った。












M SD M SD
1 経営理念の参照 3.07 0.72 3.36 0.86 2.68 **
2 経営理念の取り込み意図 3.29 0.76 3.41 0.80 1.06
3 消費行動時の経営理念 3.17 0.82 2.99 1.00 2.08
4 関心性 3.50 0.61 3.56 0.67 6.65
5 自律性 3.58 0.46 3.65 0.58 0.27





p  <.05,  
**
p <.01
平均値 標準偏差 最小値 最大値 平均値 標準偏差 最小値 最大値
経営理念の参照 3.07 0.72 1.00 4.40 3.36 0.86 1.00 5.00
経営理念の取り込み意図 3.29 0.76 1.00 5.00 3.41 0.80 1.00 5.00
消費行動時の経営理念 3.17 0.82 1.00 5.00 2.99 1.00 1.00 5.00
関心性 3.50 0.61 1.56 4.89 3.56 0.67 1.67 5.00
自律性 3.58 0.46 2.44 4.56 3.65 0.58 2.11 5.00




























スの関係は 1-2 年生よりも 3 年生が強いといえる。  
1 2 3 4 5 6
1 経営理念の参照 .47 *** .33 ** .36 ** .26 * .11
2 経営理念の取り込み意図 .53 *** .65 *** .29 ** .21 * .03
3 消費行動時の経営理念 .17 † .46 *** .24 * .14 .28 *
4 関心性 .57 *** .44 *** .13 .59 *** .40 ***
5 自律性 .48 *** .42 *** .41 *** .62 *** .28 *









p  <.10,  
*
p  <.05,  
**





6-1-4. 考察  
 経営理念についての学年差  








 職業キャリア・レディネス  
















6-2. 就職活動中の大学生にとっての経営理念の意味  
6-2-1. 本研究の課題と目的  












6-2-2. 方法  
調査時期   
2015 年 12 月から 2016 年 1 月に実施した。  
 
調査対象者   
内定を得て就職活動を終えた私立大学の 4 年生 5 名と大学院 2 年生 1 名の計
6 名（男性 2 名，女性 4 名）を対象とした。平均年齢は， 22.67 歳（SD= 0.52）
であった。内定先企業は，外資系企業が 1 名で日本企業が 5 名であった。就職
活動期間は，留学した学生を除くと平均 5.2 ヵ月であった。留学した学生は，
留学中も企業とコンタクトをとるなどの活動をしていたことから，その期間を
















諾を得て， IC レコーダーによる録音と要点筆記を行った。  
 










ID 性別 学年 内定先業種 就職活動期間
1 男性 4年 外資IT企業 2年*
2 女性 4年 小売業 5ヵ月
3 女性 院 2年 運輸 5ヵ月
4 男性 4年 メーカー 7ヵ月
5 女性 4年 小売業 4ヵ月










6-2-3. 結果  
 調査協力者の発言内容をもとに，就職活動中の大学生にとっての経営理念の
意味と役割をカテゴリーに分類して示した（Table 6-8）。評価基準とアピール




以下の文中では，調査協力者の発言を“  ”で，調査結果の大分類を【  】，






















































































































































































































































































7-1. 各章の要旨  





































ない，先行研究（ e.g.,  高尾・王， 2012；松岡，1997）の測定次元を参照して，
149 
 




次元からなる経営理念浸透測定尺度（ 13 項目）を完成させた。  






れた。サイコロジカルエンパワーメントへは，先行研究（ e.g., 間 , 1984 ; 鳥羽・





























策という面が 6 章の調査からも明らかになった。  
 
7-2. 理論的含意  
  
本節では，経営理念研究において，本研究が理論的にどのような意味がある




に示された点について考察する。先行研究（ e.g., 間 ,  1984 ; 鳥羽・浅野 ,1984 ; 

































 次に 4 章で取りあげた経営理念浸透測定尺度の開発について考察する。これ
まで，経営理念の浸透を測定できる尺度は，高尾・王（ 2012）以外はほとんど




















































































える課題の 3 つの観点から述べる。  
 
経営理念浸透プロセス  
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付録 2  
3 章のインタビューガイド  
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インタビューガイド 
 
時間  インタビュー調査についての説明 




   1. まず、○○さんの仕事についてお伺いしたいのですが。 
     どのような仕事をなさっていらっしゃいますか？仕事の内容について、お聞かせください(業務内容) 
          ＊どこでどのような仕事をされているのか。 
 
 
      1-1. 所属されている箇所には何名くらいの方がいらっしゃいますか？(職場の規模) 
         
     1-2. 職場はどのような雰囲気ですか？（職場の雰囲気、人間関係） 
       
      1-3. お仕事の忙しさの度合いを教えてください。(忙しさ) 
               コンスタントに仕事ができる環境ですか？常にお忙しいですか？時期によって違いますか？など 
       
          1-4. 仕事をなさっている時は、どのような方々に接することが多いですか？ 
        社内：一人で仕事をすることが多い、チームで仕事をすることが多いなど 
         
                社外：お客様、関連会社の方など 
         
         1-5. 仕事をされていて、大変だ、厳しいと思うのは、どのような時ですか？(困難、課題) 
           
          1-6. この仕事をしていてよかったと思う時や、やりがいを感じるのは、どのような時ですか？ 
                                          (やりがい、充実感) 
            ＊「ない」と言われたら…次の質問に移る 
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    2．私が○○さんのお仕事を理解する上で、何かお聞きできていないことはありますでしょうか？ 
     さらにお聞かせ頂けることがありましたら、お願いします。 
        
         
       ＊「ない」と言われたら…次の質問に移る 
 
 個人（組織成員）の価値観について  
 1. ○○さんが日頃仕事をされている時に大事になさっていること、または心がけていらっしゃることは 
          何ですか？（個人の価値観） 
＊どのようなことか具体的に聞かせて頂く 
      さらに、答えが意識だった場合(ex.お客様起点で考える)  
             → ・それはどのようなことですか？ 
                              
                            ・具体的にどのように行動されていますか？ 
              
                           行動だった場合(ex.お客様の安全を守る) 
             → ・それは、具体的にどのような行動に現れていますか？ 
               
                             ・そのような行動をとるために、気をつけていることは何ですか？ 
     
    2. そのことを大事にしよう（心がけよう）と思われたのは、なぜですか？(価値観を醸成するきっかけ) 
         きっかけや影響を受けたものがありましたら、教えてください。 
    
 
         会社の価値観について 
3. 次に会社が大切にされていることをお伺いしたいのですが。 
御社が大切されていると思うことは何ですか？いくつでも結構ですのでお聞かせください。 
                                  (企業の価値観)（認知） 
            *どのようなことか具体的に聞かせて頂く（企業の価値観の理解） 
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      (受容、共感) 
      個人の価値観と合致 
       ・△△は、先程○○さんが大事にされているとおっしゃっていたことと同じですね。（反応を見る） 
 
        ・大事にされているものが同じであることで、働きやすさのようなものはありますか？ 
 
       ・ご自身の考えや行動との間でギャップを感じるところはありますか？ 
        YES  → どのようなところですか？  
             (ギャップを感じるところを)どのように受け止めてらっしゃいますか？ 
          
                NO  → 次の質問へ 
              
       個人の価値観と合致していない 
       ・ご自身の考えや行動との間で何かギャップを感じることはありますか？ 
        YES  → どのようなことですか？  
             (ギャップを感じることを)どのように受け止めてらっしゃいますか？ 
   
         NO  → 次の質問へ  
 
        4.「会社が大事にしていることはこういうことだろうな」と、どういったところから感じられましたか？ 
        
                                   
     5. 会社の価値観は、仕事をする上で必要ですか？(企業理念の意味) 
            YES/NO その理由をお聞かせください 
 
 
        6. 会社の価値観を社員の方々が共有することで、仕事に何か影響はありますか？（企業理念の影響） 
       YES/NO その理由をお聞かせください 
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     7. 御社では、社員が会社の理念や方針を理解し、共有するためにどのような方法がとられていますか？ 
 
 
     8. それは、経営理念などに代表される会社の価値観の理解や共有の助けになっていると思われますか？ 
     
 
インタビュー終了時の確認 
  ・話して頂いた内容についての補足や訂正（削除）の有無を伺う 
  
        ・インタビュー調査への協力同意書に署名を頂く 
  


































































pt33. 経営理念を実現するために必要な提案を行っている 1.03 -.29
pt21. 経営理念と自分の価値観は似かよっている .85 -.03
pt28. 経営理念を他のメンバーと共有しようと思う .85 -.01
pt31. 経営理念を自分のこととして受けとめている .84 .06
pt23. 経営理念を体現できていると思う .81 .04
pt25. 会社と目的を共有しているという実感がある .78 .06
pt14. 普段は意識しないが、経営理念が自分に根づいていると思う .77 .11
pt10. 経営理念は、組織の一員としての自分の価値観のベースになっている .73 .17
pt34. 経営理念と自分の目標のつながりを理解して、仕事をしている .72 .12
pt30. 経営理念と自分の価値観にギャップがあったとしても、解消する方法を持っている .72 -.05
pt11. 経営理念に関する説明会や研修があれば積極的に参加したいと思う .70 -.01
pt6.   迷った時は、経営理念に基づいて判断している .66 .14
pt29. 経営理念に基づく施策には共感できるものが多い .63 .26
pt9.  自分の立場で何をすることが経営理念の実現につながるのか理解している .62 .22
pt32.経営理念と自分の価値観にギャップを感じない .59 .17
pt15. 経営理念の成り立ちを知っている .54 .15
pt4.   経営理念の内容に納得している .08 .83
pt5.   経営理念は、業務を遂行する際の前提になるものと認識している .10 .78
pt2.   経営理念の存在を知っている -.27 .75
pt13. 経営理念の必要性を理解している .24 .66
pt26 .経営理念が社内でどのように示されているか知っている .15 .64

































質問項目 Ⅰ Ⅱ Ⅲ
pt32. 経営理念と自分の価値観にギャップを感じない .97 -.02 -.29
pt21. 経営理念と自分の価値観は似かよっている .82 .03 -.04
pt35. 経営理念を抵抗なく受け入れることができる .79 -.29 .21
pt29. 経営理念に基づく施策には共感できるものが多い .76 .03 .05
pt10. 経営理念は、組織の一員としての自分の価値観のベースになっている .72 .19 -.06
pt8.   経営理念に共感している .69 -.04 .24
pt25. 会社と目的を共有しているという実感がある .69 .12 -.03
pt1.   経営理念は、組織の一員としての自分の倫理観のベースになっている .59 .06 .16
pt23. 経営理念を体現できていると思う .53 .22 .14
pt24. 経営理念に基づいた行動をしている .49 .19 .23
pt15. 経営理念の成り立ちを知っている -.03 .93 -.17
pt16. 経営理念の効果を知っている -.10 .80 .11
pt19. 経営理念から個人目標までのつながりを知っている .20 .59 .05
pt7.   経営理念を自分の言葉で他者に説明できる .19 .41 .27
pt2.   経営理念の存在を知っている -.02 -.15 .87
pt13. 経営理念の必要性を理解している -.06 .11 .69
pt3.   自社の経営理念が社外にどのように公表されているか知っている -.07 .28 .44
因子間相関 Ⅰ Ⅱ Ⅲ































質問項目 Ⅰ Ⅱ Ⅲ
pt18. 経営理念を意思決定の拠り所にしている .83 -.12 .12
pt20. 経営理念を部下や後輩に伝えていこうと思う .82 .02 -.03
pt28. 経営理念を他のメンバーと共有しようと思う .78 .04 .00
pt33. 経営理念を実現するために必要な提案を行っている .78 -.08 -.05
pt11. 経営理念に関する説明会や研修があれば積極的に参加したいと思う .75 .12 -.23
pt19. 経営理念から個人目標までのつながりを知っている .75 -.17 .23
pt17. 経営理念を積極的に理解しようとしている .66 .03 .19
pt25. 会社と目的を共有しているという実感がある .64 .20 -.08
pt21. 経営理念と自分の価値観は似かよっている .60 .24 -.03
pt31. 経営理念を自分のこととして受けとめている .59 .23 .04
pt34. 経営理念と自分の目標のつながりを理解して、仕事をしている .59 .20 .05
pt30. 経営理念と自分の価値観にギャップがあったとしても、解消する方法を持っている .58 -.08 .10
pt16.  経営理念の効果を知っている .57 -.10 .26
pt14. 普段は意識しないが、経営理念が自分に根づいていると思う .44 .23 .20
pt6.   迷った時は、経営理念に基づいて判断している .44 .21 .12
pt4.   経営理念の内容に納得している -.14 .84 .08
pt8.   経営理念に共感している .18 .77 -.09
pt5.   経営理念は、業務を遂行する際の前提になるものと認識している -.09 .66 .18
pt35. 経営理念を抵抗なく受け入れることができる .22 .58 -.02
pt15. 経営理念の成り立ちを知っている .13 -.20 .72
pt22. 経営理念の内容を理解している .01 .20 .67
pt12. 経営理念の内容を覚えている -.06 .18 .67
pt26 .経営理念が社内でどのように示されているか知っている -.02 .23 .54
pt3.  自社の経営理念は社外にどのように公表されているか知っている -.04 .17 .44
因子間相関 Ⅰ Ⅱ Ⅲ















































































































































Q1S1 1. 抵抗なく受け入れることができる ○ ○ ○ ○ ○
Q1S2 2. 経営理念に関するエピソードを知っている ○ ○ ○ ○ ○
Q1S3 3. 成り立ちを知っている ○ ○ ○ ○ ○
Q1S4 4. 部下や後輩に伝えていこうと思う ○ ○ ○ ○ ○
Q1S5 5. 自分の言葉で他者に説明できる ○ ○ ○ ○ ○
Q1S6 6. 社内外にどのように公表されているか知っている ○ ○ ○ ○ ○
Q1S7 7. 内容を覚えている ○ ○ ○ ○ ○
Q1S8 8. 組織の一員としての倫理観のベースになっている ○ ○ ○ ○ ○
Q1S9 9. 自分の価値観との間にギャップがない ○ ○ ○ ○ ○




○ ○ ○ ○ ○
Q1S12 12. 内容に納得している ○ ○ ○ ○ ○
Q1S13 13. 経営理念の実現に必要な提案を行っている ○ ○ ○ ○ ○
Q1S14 14. 一緒に働く人たちと共有する ○ ○ ○ ○ ○
Q1S15 15. 経営理念と業務目標とのつながりを理解して、仕事をしている ○ ○ ○ ○ ○
Q1S16 16. 業務を遂行する際の前提である ○ ○ ○ ○ ○
Q1S17 17. 共感している ○ ○ ○ ○ ○
Q1S18 18. 意思決定をする際のよりどころにしている ○ ○ ○ ○ ○
Q2 Q2














































Q2S1 1. 社内の共通認識になっている ○ ○ ○ ○ ○
Q2S2 2. 経営理念で重視されていることに資本が投入されている ○ ○ ○ ○ ○
Q2S3 3. 社内の仕事の仕方に反映されている ○ ○ ○ ○ ○
Q2S4 4. 経営理念と各自の業務目標は関連している ○ ○ ○ ○ ○
Q2S5 5. 自社の製品や商品、サービスに反映されている ○ ○ ○ ○ ○
Q2S6 6. 従業員を対象に経営理念の啓蒙や教育がおこなわれている ○ ○ ○ ○ ○




































































Q3S1 1. 総合的に見て、私は自分の仕事に満足している ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
Q3S2 2. 総じて、私は自分の仕事が好きではない ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
Q3S3 3. 全般的に、私はここで働くことが好きである ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
Q3S4 4. この会社に強い所属意識はない ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○












○ ○ ○ ○ ○ ○ ○




○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
Q3S11 11. この会社で働くことは、私にとって大きな意味がある ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○








○ ○ ○ ○ ○ ○ ○




○ ○ ○ ○ ○ ○ ○




○ ○ ○ ○ ○ ○ ○





























































○ ○ ○ ○ ○
Q4S3 3. やりたい仕事は自分で提案して、自発的に取り組んでいる ○ ○ ○ ○ ○
Q4S4 4. 今の仕事は、自分にとってやりがいがある ○ ○ ○ ○ ○
Q4S5 5. 今の仕事に意義を認めている ○ ○ ○ ○ ○
Q4S6 6. 自分が職場や組織を支えているという実感がある ○ ○ ○ ○ ○
Q4S7 7. 自分の仕事に必要な技術や知識をマスターしている ○ ○ ○ ○ ○
Q4S8 8. 自分が今やっている仕事に価値を認めている ○ ○ ○ ○ ○
Q4S9 9. 今の仕事にプライドをもっている ○ ○ ○ ○ ○
Q4S10 10. 仕事を通じて、自分の行動が周囲に与える影響は少なくない ○ ○ ○ ○ ○




○ ○ ○ ○ ○




○ ○ ○ ○ ○
Q4S15 15. これだけは誰にも負けないという仕事の領域をもっている ○ ○ ○ ○ ○
Q4S16 16. 業務目標を意識して仕事をしている ○ ○ ○ ○ ○
Q4S17 17. 業務目標を達成するために、取り組むべき課題を認識している ○ ○ ○ ○ ○















































Q9S1N 1. Q9S1 【　　　】年
Q9S2N 2. Q9S2 【　　　】カ月
Q9S3N 3. Q9S3 【　　　】年
Q9S4N 4. Q9S4 【　　　】カ月
Q9S5N 5. Q9S5 【　　　】回
制作職
金融専門職







































































5 章で使用した質問票  
  
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５










2.   内容に納得している


























































１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５




5.   自社の製品や商品、サービスに反映されている
2.   企業理念で重視されていることに資本が投入されている
3.   社内の仕事の仕方に反映されている
4.   企業理念と各自の業務目標は関連している
6．　従業員を対象に企業理念の啓発や教育がおこなわれている
7.   企業理念について、議論する機会がある
8.　 企業理念を策定する作業にかかわった










































































































１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７































































3.   全般的に、私はここで働くことが好きである
2.   総じて、私は自分の仕事が好きではない
1.   総合的に見て、私は自分の仕事に満足している
21. この会社で仕事生活を最後までおくれたら、とても幸せだ
22. この会社は私がいないと業務が回らない





   正しいとは思わない
5.   今、この会社を辞めたら、罪悪感をもつだろう











１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５




































































　　a．性別　　1．  男性　　　　　2．  女性
　　d．職位　　　　  1.  管理職　　　2 .  一般職　　　3.   嘱託社員　　　4.  パート・アルバイト
　　c．系統
　　b．年齢　　1.　25歳未満   　 2.  25~29歳    　　3.  30~34歳   　　4.  35~39歳 　　   5.  40~44歳   　　 6.  45~49歳




































6 章で使用した質問票  
  
【１】　あなた自身についてお伺いします。






















































1.　生活費や学費のため １ ２ ３ ４ ５
2.　遊ぶお金のため １ ２ ３ ４ ５
3.　出会いの機会（知人、友人、恋人）を作りたかったため １ ２ ３ ４ ５
4.　時間があったため １ ２ ３ ４ ５
5.　就職に向けて人脈を広げるため １ ２ ３ ４ ５
6.　就職に必要なスキルを得るため １ ２ ３ ４ ５








































１． 将来の職業や就職について、とても関心を持っている １ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
３． どのような職業が自分に向いているのか、真剣に考えたことがある １ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
５． 充実した職業生活を送れないのは、自分自身の責任が大きいと思う １ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５
１ ２ ３ ４ ５



































































1.  相手の立場に立って、考える事ができる １ ２ ３ ４ ５
2.  自分と異なる意見であっても、受け止める事ができる １ ２ ３ ４ ５
3.  相手の立場や意見を尊重して、意見を述べる事ができる １ ２ ３ ４ ５
4.  チームの中での自分の役割を理解できる １ ２ ３ ４ ５
5.  他者と協力して、活動する事ができる １ ２ ３ ４ ５
6.  ボランティア活動に積極的に参加している １ ２ ３ ４ ５
7.  自分の能力や、出来る事を把握している １ ２ ３ ４ ５
8.  自分がどのようなことに意義を感じるのか、理解している １ ２ ３ ４ ５
9.  自分がやりたいことは、明確である １ ２ ３ ４ ５
10. 社会生活に必要な能力を身に着けようとしている １ ２ ３ ４ ５
11. 自分の将来の可能性を肯定的に捉えている １ ２ ３ ４ ５
12. 困難なことに直面しても、自分の感情をコントロールえきる １ ２ ３ ４ ５
13. 自分の成長のために進んで努力することができる １ ２ ３ ４ ５
14. 落ち込んだ時でも、気持ちを立て直す方法をもっている １ ２ ３ ４ ５
15. 問題が起きたとき、その原因を考えることができる １ ２ ３ ４ ５
16. 物事に対して常に問題意識を持っている １ ２ ３ ４ ５
17. 課題の解決に必要な情報を収集できる １ ２ ３ ４ ５
18．物事を進めるときに適切な計画を立てることができる １ ２ ３ ４ ５
19．自分の立てた計画に基づいて行動できる １ ２ ３ ４ ５
20．課題の解決策を何通りも考えることができる １ ２ ３ ４ ５
21．大学で学ぶことを将来の職業に結びつけて考えることができる １ ２ ３ ４ ５
22.　自分は何のために働くのかを理解している １ ２ ３ ４ ５
23.　自分の将来のために必要な情報を積極的に収集できる １ ２ ３ ４ ５
24.　自分で得た情報を将来設計のために活用できる １ ２ ３ ４ ５









































１． 企業の経営理念に関心を持っている １ ２ ３ ４ ５
２． 経営理念が何を示すものであるかを知っている １ ２ ３ ４ ５
３． 関心がある企業の経営理念を調べることができる １ ２ ３ ４ ５
４． 就職活動で企業を選ぶとき、その企業の経営理念を確認すると思う １ ２ ３ ４ ５
５． 就職する企業の価値観と自分の価値観があっている方が望ましいと思う １ ２ ３ ４ ５
６.   就職先を決める際、経営理念の内容を重視すると思う １ ２ ３ ４ ５
７.   就職先の経営理念を積極的に理解しようと思う １ ２ ３ ４ ５
８．  入社後は経営理念にあった行動を学ぼうと思う １ ２ ３ ４ ５
９．  入社後は経営理念や方針に共感して、仕事をしたいと思う １ ２ ３ ４ ５
１０．商品やサービスの利用を検討する際、その企業の価値観を知りたいと思う １ ２ ３ ４ ５
１１．商品やサービスの購入を決める際、その企業の価値観や倫理観は重要である １ ２ ３ ４ ５












































1.  大学で授業や実験に参加する 1 2 3 4 5 6 7 8
2.  授業に関する勉強(予習や復習、宿題・課題など)をする 1 2 3 4 5 6 7 8
3.  授業とは関係のない勉強を自主的にする 1 2 3 4 5 6 7 8
4.  同性の友達と交際する 1 2 3 4 5 6 7 8
5.  異性の友達と交際する 1 2 3 4 5 6 7 8
6.  クラブ・サークル活動をする 1 2 3 4 5 6 7 8
7.  コンパや懇親会などに参加する 1 2 3 4 5 6 7 8
8.  家庭教師や塾の講師のアルバイトをする 1 2 3 4 5 6 7 8
9.  家庭教師や塾の講師以外のアルバイトをする 1 2 3 4 5 6 7 8
10. テレビをみている 1 2 3 4 5 6 7 8
11. インターネットサーフィンをする 1 2 3 4 5 6 7 8
12. ゲーム(ゲーム機・コンピュータゲーム・オンラインゲーム)を
する
1 2 3 4 5 6 7 8
13. 勉強のための本(新書や専門書など)を読む 1 2 3 4 5 6 7 8
14. 娯楽のための本(小説や一般書など、マンガや雑誌を除く)
    を読む
1 2 3 4 5 6 7 8
15. マンガや雑誌を読む 1 2 3 4 5 6 7 8
16. 新聞を読む 1 2 3 4 5 6 7 8






































6 章で使用したインタビューガイド  
  
                                      
 
 





     別紙「インタビュー調査について」の内容を説明し、調査協力に同意を頂いた上で始める 
 
    ＜インタビュー内容＞ 
就職活動について 
 1.  就職活動は、どのくらいの期間行われましたか？ 
 
 
2.  就職活動先企業は、どのような基準で選ばれましたか？ 
 
   
 
  だいたいで結構なのですが、全部で何社くらい受けられましたか？ 
 
      3. 内定先企業の業種をお伺いしてもいいですか？ 
 
 









  NO：特に重要視されていなかったということでしょうか？ 
           YES      NO 
 
                                      
 
 
                           
        2.  就職活動中、志望企業の経営理念は、その企業を理解する上で役立ちましたか？ 
  Yes：具体的にどのように役立ったか教えていただけますか？ 
 
 








   あっていることによって、会社への感情は変わりますか？ 
 
 

















                                      
 
 
                           



















    就職活動を含め、組織社会化に必要な能力について 
       1. 就職活動で成果をあげるために必要だと思った能力は、どのような能力ですか？ 
 
 
        1-1. どうしてそれが必要と思われましたか？ 
 
 
        1-2. その能力をどのように身につけましたか？ 
 
 
        1-3. それは今後働く上でも必要な能力だと思いますか？ 
     
 
                                      
 
 
                           
        インタビュー終了時の確認 
          ・学年と年齢をうかがう。 
・インタビュー内容についての補足や訂正（削除）の有無を確認する。 
      ・調査責任者の連絡先を伝え、インタビュー終了後の撤回や削除依頼への対応を説明する。 
